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Wstęp 
 
 
 
Pozycja rynkowa wspo łczesnych organizacji jest w duz ym stopniu 
zdeterminowana posiadanymi aktywami niematerialnymi oraz umiejętno-
s cią ich efektywnego wykorzystania. Przewaga tych aktywo w nad tradycyj-
nymi czynnikami konkurencyjnos ci wynika z ich elastycznos ci, dzięki czemu 
moz na je dowolnie wiązac i integrowac , uzyskując nowe warianty efektu sy-
nergicznego1. Jednym z takich aktywo w jest kapitał ludzki.  
Zasoby ludzkie są jedynym z ro dłem innowacji i pierwotnym czynni-
kiem konkurencyjnos ci. Determinują one bowiem efektywnos c zarządzania 
innymi aktywami organizacji. W nowych modelach organizacji uczących się, 
inteligentnych, wirtualnych czy sieciowych pracownicy zajmują centralne 
miejsce, gdyz  posiadają wiedzę pozwalającą wprowadzac pozostałe zasoby  
w proces konwersji2. Szczego lna rola zatrudnionych uwidacznia się w budo-
waniu kapitału intelektualnego. Nie ma wątpliwos ci co do tego, z e kapitał 
ludzki stanowi jego komponent bazowy. Odpowiednia jakos c kapitału ludz-
kiego oraz efektywne nim zarządzanie umoz liwia zaro wno utrzymywanie 
włas ciwych relacji z interesariuszami zewnętrznym (klientami, dostawcami, 
partnerami strategicznymi), co stanowi element budowania kapitału relacyj-
nego, jak tez  wprowadzanie innowacji produktowych, procesowych, organi-
zacyjnych i zarządczych niezbędnych dla włas ciwego kształtowania kapitału 
strukturalnego3.  
Stopien , w jakim czynnik ludzki przyczynia się do realizacji celo w or-
ganizacji, zalez y od sprawnos ci funkcji personalnej, dlatego jej doskonalenie 
to koniecznos c . Znajduje to wyraz w dąz eniu do poprawy efektywnos ci  
i skutecznos ci działan  kadrowych, ukierunkowanych na moz liwie najlepsze 
wykorzystanie potencjału zatrudnionych.  
                                                 
1 A. Stosik, M. Morawski, Zarządzanie kapitałem ludzkim dla menedżerów w sporcie, AWF, Wro-
cław 2009, s. 56. 
2 B. Mikuła, Dostosowanie systemu zarządzania zasobami ludzkimi do wymagań zarządzania 
wiedzą, „E-mentor” 2006, nr 4 (16). 
3 E. Bombiak, W kierunku nowej jakości funkcji personalnej: wybrane aspekty doskonalenia i za-
rządzania zasobami ludzkimi, [w:] E. Skrzypek, A. Piasecka, S. Saga (red.), Nowa jakość a zado-
wolenie interesariuszy, UMCS, Lublin 2017, s. 11-12.  
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Turbulencja wspo łczesnego otoczenia gospodarczego powoduje jed-
nak, z e funkcja personalna podlega nieustannej reorganizacji. Ws ro d przesła-
nek stanowiących impuls do zmian w obszarze zarządzania zasobami ludz-
kimi wymienic nalez y m.in.: 
- rosnące znaczenie kapitału ludzkiego jako unikatowego i trudnego do 
imitacji czynnika konkurencyjnos ci wspo łczesnych organizacji; 
- wzrost zaro wno wykształcenia, jak i oczekiwan  pracowniko w;  
- kształtujący się rynek pracownika i deficyt talento w na rynku pracy; 
- zanik lojalnos ci pracowniko w oraz tymczasowy charakter ich związku 
z pracodawcami; 
- rosnące koszty pracy; 
- wraz liwos c społecznego potencjału organizacji na nieodpowiednie 
traktowanie. 
Celem niniejszego opracowania jest systematyzacja wiedzy na temat 
zasadniczych przekształcen  w obszarze funkcji personalnej, ukierunkowa-
nych na jej doskonalenie, oraz zwro cenie uwagi na przyszłe wyzwania stojące 
przed działami HR i specjalistami ds. zasobo w ludzkich. Z uwagi na złoz onos c 
i rozległos c omawianej problematyki w niniejszym opracowaniu skoncentro-
wano się na wybranych trendach w obszarze funkcji personalnej.  
Monografia składa się z pięciu rozdziało w. W pierwszym omo wiono 
istotę funkcji personalnej oraz jej elementy składowe. Przedstawiono proces 
jej ewolucji, a takz e scharakteryzowano tradycyjne i nowe role działo w HR. 
Omo wiono tez  istotę i znaczenie audytu personalnego jako procesu zapew-
niającego uzyskanie informacji niezbędnych do podejmowania działan  kory-
gujących i udoskonalających.  
Rozdział drugi koncentruje się na omo wieniu wkładu funkcji perso-
nalnej w zro wnowaz one zarządzanie organizacjami. Przestawiono w nim 
istotę koncepcji wspierającej paradygmat sustainability, okres lanej mianem 
zro wnowaz onego zarządzania zasobami ludzkimi. Skoncentrowano się na 
dwo ch zasadniczych komponentach tej koncepcji, tj. społecznie odpowie-
dzialnym zarządzaniu zasobami ludzkimi oraz „zielonym” zarządzaniu zaso-
bami ludzkimi. W toku podjętych analiz dokonano oceny zakresu wdroz enia 
tej koncepcji w warunkach polskich oraz podjęto pro bę identyfikacji najpo-
pularniejszych społecznie odpowiedzialnych i ekologicznych praktyk perso-
nalnych.  
W rozdziale trzecim przedstawiono problematykę zarządzania ryzy-
kiem personalnym. Ryzyko to bywa bagatelizowane przez kadrę menedz er-
ską, skoncentrowaną na zarządzaniu innymi rodzajami ryzyka występującego 
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w organizacji, tj. produkcyjnego czy finansowego. Stan ten pogłębia fakt, z e 
zaro wno w krajowej, jak i zagranicznej literaturze przedmiotu temat ryzyka 
personalnego pojawia się stosunkowo rzadko. Autorka w niniejszym opraco-
waniu podjęła pro bę wypełnienia, przynajmniej częs ciowego, tej luki. W roz-
dziale trzecim przedstawiono istotę tego specyficznego ryzyka oraz scharak-
teryzowano jego gło wne generatory. W dalszej częs ci, na podstawie analizy 
literatury przedmiotu oraz wyniko w badan  własnych autorki, zilustrowano 
zakres wdroz enia koncepcji zarządzania ryzykiem personalnym w warun-
kach polskich. Szczego lną uwagę zwro cono na postawy menedz ero w wobec 
ryzyka personalnego oraz ich kompetencje w obszarze zarządzania tym ryzy-
kiem.  
Rozdział czwarty pos więcono problematyce zwinnego zarządzania 
zasobami ludzkimi jako istotnego elementu zwinnej organizacji. Zwinnos c , 
jako zdolnos c szybkiego i proaktywnego reagowania na zmiany zachodzące 
w turbulentnym otoczeniu, wymaga dostosowania w wielu obszarach funk-
cjonalnych przedsiębiorstwa, w tym takz e w obszarze funkcji personalnej.  
W rozdziale czwartym przedstawiono zarys koncepcji zwinnego zarządzania 
zasobami ludzkimi oraz czynniki warunkujące jego wdroz enie. Zdefiniowano 
tu podstawowe filary zwinnos ci funkcji personalnej, ze szczego lnym zwro ce-
niem uwagi na kompetencje, jakie powinien posiadac zwinny pracownik. 
Rozdział piąty, ostatni, koncentruje się na omo wieniu wpływu nowo-
czesnych technologii informacyjnych na realizację funkcji personalnej oraz 
organizację pracy pionu HR. Przedstawiono tu moz liwos ci, jakie stwarzają 
aplikacje dostępne „w chmurze”, zaro wno w zakresie integracji ro z nych eta-
po w procesu zarządzania zasobami ludzkimi, jak i realizacji proceso w „mięk-
kiego“ HR. Szczego lną uwagę zwro cono na skalę wykorzystania Internetu  
w procesie pozyskiwania pracowniko w. Przedstawiono nowe formy e-rekru-
tacji oraz omo wiono zakres wykorzystania techniki grywalizacji w obszarze 
funkcji personalnej.  
Niniejsze opracowanie jest efektem wieloletnich badan  prowadzo-
nych przez autorkę, dotyczących szans i zagroz en  związanych z ewolucją 
funkcji personalnej w organizacjach. Wpisuje się ono w zadanie badawcze  
nr 88/20/B pt. Innowacyjne koncepcje i metody zarządzania zasobamiw orga-
nizacjach inteligentnych, realizowane na Wydziale Nauk Społecznych Uniwer-
sytetu Przyrodniczo-Humanistycznego w Siedlcach.  
Publikacja jest adresowana do oso b zainteresowanych problematyką 
zarządzania zasobami ludzkim. Stanowi ona lekturę, kto ra moz e byc pomocna 
zaro wno dla wykładowco w, studento w, jak i słuchaczy studio w podyplo-
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mowych. W szczego lnos ci jednak jest kierowana do menedz ero w personalnych 
oraz specjalisto w działo w HR, zainteresowanych wdraz aniem nowoczesnych 
rozwiązan  w obszarze funkcji personalnej. Autorka wyraz a nadzieję, z e przed-
stawiona problematyka będzie stanowic inspirację do doskonalenia praktyk 
personalnych w kierunku ich większej profesjonalizacji oraz do dalszych 
przemys len  na temat przyszłego kształtu funkcji personalnej oraz roli dzia-
ło w HR. Celem opracowania jest wywołanie szerokiej dyskusji nad poz ąda-
nymi kierunkami ewolucji procesu zarządzania zasobami ludzkimi. 
 
 
 
 
 
 
 
